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a b S t r a c t
This article presents some reflections on the ‘employability’ construct, based 
on the “Empregabilidade: Versões e implicações. Uma leitura desde a Psico-
logia Social” research project. Its history is presented first as an instrumen-
tal notion implying several meanings, all oriented towards holding people 
responsible for entering, staying at or leaving jobs. This reflection includes, 
beyond individualization, questions about visible or invisible actors involved 
in labor markets and in the definition of its criteria and rules. Interfaces 
with the academic world and formation devices are also discussed, as well 
as demands for Human Resources personnel and practices. Finally, questions 
about the psychosocial implications of the phenomenon are presented.
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r E S u m E n
El presente artículo sintetiza reflexiones sobre el constructo empleabilidad, 
basados en la Investigación “Empregabilidade: Versões e implicações. Uma 
leitura desde a Psicologia Social”, Rentería (2008). En primer lugar se pre-
senta su historia como noción instrumental que implica un sinnúmero de 
acepciones orientadas a la responsabilización de las personas para entrar, 
mantenerse o salir del mundo del trabajo. La reflexión incluye, más allá de 
la individualización, el cuestionamiento sobre los actores visibles o invisi-
bles implicados en los mercados de trabajo y en la definición de sus criterios 
y reglas. Complementariamente se discuten interfases con la academia y 
dispositivos de formación; así como exigencias para las personas y prácticas 
de Recursos Humanos. Finalmente se presentan cuestionamientos sobre las 
implicaciones psicosociales del fenómeno.
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Frente a la reinstitucionalización del trabajo por 
fuerza del proceso de globalización que fragmenta 
las empresas y debilita el vínculo de empleo, el tér-
mino empleabilidad ha sido utilizado como recurso 
para expresar la relación entre la competitividad 
en el mercado de trabajo y las condiciones pre-
sentadas por los individuos (Arthur & Rousseau, 
1996; Ayerbe, Montoya & Viveros, 2002; Brutin, 
2003; Casali, Rios, Teixeira & Cortella, 1997; 
Case, Case & Franciatto, 1997; Malvezzi 2002; 
Cinterfor-Organización Internacional del Trabajo 
(OIT), 2001; Torres, 2000; Watt, 1989). En rea-
lidad, el constructo empleabilidad va más allá de 
tal relación y se configuró como una categoría de 
práctica para dar cuenta de la dinámica de inclu-
sión-exclusión de los individuos en los mercados de 
trabajo. 
De forma general, la empleabilidad es entendi-
da como una condición de preparación para afron-
tar demandas inmediatas o futuras del mercado de 
trabajo (Casalli et al., 1997) que revela los recursos 
del trabajador y su capacidad de utilizarlos en su 
trabajo. Históricamente ese constructo ha sido 
usado desde la economía para separar los “aptos” de 
los “ineptos” teniendo como referencia al individuo 
de manera particularizante y en una relación expli-
cativa entre desempleo, dispositivos de formación 
y estrategias individuales (Hirata, 1987).
Por lo tanto, la empleabilidad ofrece referen-
cias para explicar la movilidad entre empleo y de- 
sempleo, como criterio y práctica de selección, 
de continuidad y de despido del trabajo; así como 
instrumento de Gestión de Recursos Humanos. 
Portador de tales posibilidades, el constructo em-
pleabilidad enriqueció el campo de las estrategias 
más que el de los conocimientos técnicos sobre el 
individuo. Es aquí donde radica la importancia de 
identificar entre otras cosas (Enríquez & Rentería, 
2007), los procesos de socialización que conllevan 
la construcción de estrategias de desarrollo y la 
elaboración de las evaluaciones para la producción 
y aprehensión de la empleabilidad. El presente 
artículo analiza los significados e implicaciones 
psicosociales presentes en ese constructo.
Empleabilidad, historias sobre  
una noción instrumental
Weinert, Baukens, Bollérot, Pineschi-Gapànne 
y Walwei (2001) manifiestan que la noción de 
empleabilidad que ha sido objeto de una serie 
de interpretaciones amplias desde su aparición 
a comienzos del siglo XX, es definida en su versión 
corriente como la capacidad relativa de un indi-
viduo para obtener empleo teniendo en cuenta la 
interacción entre sus características personales y 
el mercado de trabajo; las consecuencias opera-
cionales son, en consecuencia, la movilización de 
políticas de empleo con la promoción de enfoques 
multidimensionales y negociables. Por su parte, 
Gazier (2001) propone que: 
Entendida como la habilidad para obtener o preser-
var un trabajo pago (asalariado o no), la empleabi-
lidad no es una noción teórica insertada en una red 
de conexiones explicativas o de estándares explíci-
tos unívocos y estables, más que eso, es el asunto 
de identificar problemas y prioridades ligadas a las 
acciones de personas e instituciones implicadas en 
el acceso al trabajo y al empleo. (p. 5)
Inicialmente, el término fue orientado opera-
cionalmente desde las representaciones colectivas 
(Gazier, 2001) lo cual abría la discusión de “sig-
nificados implícitos aunque atribuidos a causas 
diferentes y a rutinas”. Posteriormente la noción 
de empleabilidad se asume como una “posición in-
termedia”, como una discusión genérica y al mismo 
tiempo “miscelánea” (p. 5). 
De acuerdo con Bollérot (2001) aunque el tér-
mino empleabilidad todavía no aparece en todos 
los diccionarios y libros jurídicos, se ha vuelto po-
pular desde los años 90. Sus primeras apariciones 
se remontan al final del siglo XIX en el sentido de 
“capacidad para integrarse” (p. 51). Significaba 
la provisión y mantenimiento de las personas en 
el mercado de trabajo, tomándose en cuenta sus 
capacidades, productividad y desempeño. Para-
lelamente, Campos (2003) identifica a través de 
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Weber la noción de empleabilidad a comienzos 
de ese siglo. Los primeros usos del término datan de 
comienzos del siglo XX y han provocado muchas 
aplicaciones y debates que pueden ser traducidos 
en dos grandes narrativas de corte práctico o teó-
ricas en las cuales siempre la responsabilidad recae 
sobre los propios trabajadores (Gazier, 2001). Di-
versas concepciones de empleabilidad estuvieron 
presentes a lo largo del siglo XX, cada una de ellas 
incluye definiciones particulares, formas estadís-
ticas, consecuencias organizacionales y formas de 
referirla.
En la primera versión Gazier (2001, p. 6) iden-
tifica el origen de la noción de empleabilidad al 
inicio del siglo XX en Estados Unidos y Gran Bre-
taña ligada a la “gran depresión” de los años 20, 
conservándose hasta los años 50. Esta versión es 
dicotómica en la medida en que una persona era o 
no empleable y su expresión estadística se centraba 
en tres criterios que correspondían a la edad (entre 
15 y 64 años), no tener problemas de limitación 
física o mental y no tener restricciones familiares 
fuertes (por ejemplo, cuidar de los niños). Para el 
caso de personas “pobres” que además se vieran en 
estas condiciones, la alternativa era la asistencia 
social. En esa noción no se detecta la competitivi-
dad ni la existencia de grados entre las condiciones 
de empleabilidad.
A partir de los años 50 aparecen las versiones 
“anglosajonas modernas” (Gazier, 2001) que in-
cluyen a la Europa continental y particularmente 
a Francia (p. 6). En este modelo participan además 
de los trabajadores, los “hacedores de políticas” del 
mercado de trabajo, estadísticos y doctores. Tres ti-
pologías se desprenden del enfoque: la sociomédica 
que incluye a médicos y terapeutas de diferentes 
campos de rehabilitación, centrada en la limi-
tación y discapacidad, la de la medición individual 
en la cual se consideran grados de aptitud física o 
mental por áreas de desempeño y, finalmente, la 
de los problemas de intervención de acuerdo con 
las deficiencias por compensar.
En la década de 1970, la empleabilidad fue 
considerada una medición de deficiencias de cua-
lificación profesional, movilidad y presentación, 
revelando la distancia entre características indivi-
duales y requerimientos de producción y aceptabi-
lidad en el mercado de trabajo, lo cual se tradujo 
en programas de intervención orientados al entre-
namiento para la selección y en otros programas 
complementarios sobre “cómo vestir” o “cómo 
presentarse” a una entrevista de trabajo (situación 
que no ha cambiado mucho en los últimos años). 
En el caso de Estados Unidos esta acepción implica 
un proceso de individualización no problemática 
en el cual las personas asumen su inclusión o no en 
el mercado de trabajo.
Gazier (2001, p. 8) ubica en la Francia de los 
años 60 la noción de “empleabilidad fluida” que 
enfatiza la velocidad con que un grupo de desem-
pleados encuentra trabajo. La medición se da en 
función de proporciones por grupos sociales, por 
empleables y no empleables, por la relación de 
las tasas de desempleo en el mercado de trabajo y 
por la consideración de las desventajas grupales o 
individuales de las personas que están o no en el 
mercado de trabajo. 
Esa noción hace crisis en los años de 1980 
cuando, como afirma Bridges (1998), es evidente la 
disminución estructural de los cupos de empleo, 
lo cual implica una disminución colectiva de ac-
ceso a los circuitos de la economía y al mismo 
tiempo de oportunidades reales para las personas, 
en términos de su calidad de vida.
En las décadas de los años 80 y 90, y como 
consecuencia de lo acontecido en los años 60 y 
70, la empleabilidad pasa a tener una concepción 
diferente en Estados Unidos (Gazier, 2001, p. 8) 
asociada, al igual que en sus inicios, a informa-
ciones estadísticas disponibles sobre empleo con-
siderando como indicadores las personas que lo 
obtenían o estaban en un empleo, su duración y 
el salario.
Otro aspecto identificado por Gazier (2001) es 
la noción de “iniciativa”. En este caso la respon-
sabilidad individual o capacidad personal pasan a 
ser el referente principal. Esta noción fortalece la 
representación de la persona como mercancía. Sin 
proponer una relación a priori entre aptitudes indi-
viduales y situación, políticas económicas y merca-
do de trabajo, la empleabilidad se considera como 
algo neutral y sus criterios técnicos como aplicables 
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en cualquier contexto de manera neutral. En esta 
noción, el énfasis se centra en la responsabilidad 
individual y la capacidad para activar procesos de 
acumulación de “capital humano” y “capital social” 
o de posicionamiento en los mercados de trabajo, 
situaciones ligadas a las redes sociales de las que se 
hace parte, las adquiridas o las expandibles como 
soporte de la personas a su alrededor. Esta versión 
dinámica es importante ya que de alguna manera 
limita a las personas a sus redes sociales y, paradó-
jicamente, destaca sus características relacionales 
más allá de las individuales abriendo un espacio 
para la noción, que no necesariamente encaja, de 
emprendimiento en el sentido de si la persona 
“se emplea” o crea su empleo.
La versión interactiva en la perspectiva de Ga-
zier (2001) refiere a los modelos adoptados a partir 
de los años 90, particularmente los canadienses, 
en los cuales la empleabilidad es la capacidad 
relativa de una persona para obtener un empleo 
significativo (p. 9), dada la interacción entre ca-
racterísticas personales y mercado de trabajo. Este 
modelo reintroduce las dimensiones individual 
y colectiva en las cuales la medición considera 
perfiles, estadísticas, trayectorias y circunstancias 
en función del mercado de trabajo. En este senti-
do las acciones sobre la empleabilidad tienen que 
ver no solamente con las acciones individuales 
sino con las políticas estatales de mercado y con 
la promoción de oportunidades reales para las 
personas.
Si bien Gazier (2001) y demás autores referidos 
presentan un panorama amplio de lo que han sido 
las concepciones de la empleabilidad a lo largo 
del siglo, como también muestran que ninguna de 
ellas ha sido suficiente o completa debido a lo que 
son las políticas y las acciones concretas de cada 
época, ninguna de las versiones puede ser ligada a 
una teoría identificable, a algún grado de relación 
con la teoría del capital humano, o a la exigencia 
de ser nómada del empleo, lo cual implica mante-
ner la discusión sobre el tipo y condición del tra-
bajo a los cuales se hace referencia; en este caso 
el empleo “pleno” y en condiciones “dignas” co-
mo lo propone la Organización Internacional del 
Trabajo-OIT, por ejemplo.
Empleabilidad: un sinnúmero 
de acepciones orientadas a la 
responsabilidad individual
La empleabilidad como recurso para explicar la 
dinámica de empleo, desempleo, y relación de las 
personas con los mercados de trabajo, presenta a 
partir de los años 80 una inmensa variabilidad de 
significados que se refleja en tantas definiciones 
como usuarios disertan sobre ello, a diferencia del 
uso “preciso” de comienzos del siglo XX desde la 
economía. 
La evolución y elasticidad del término pueden 
ser constatadas en otras definiciones. Para algunos 
autores como Fugate y Ashforth (2003), la em-
pleabilidad es asociada a las características indivi-
duales en procura de la adaptación al trabajo. En 
ese sentido, este concepto se liga a una “colección 
de características individuales que energizan y 
dirigen al individuo a través de una identidad de 
carrera individual” (p. 3). 
Finn (2000) denota el uso del término como 
una noción acuñada extensivamente por entidades 
gubernamentales, dentro de políticas y programas 
estatales, en los cuales no se identifica claramente 
una definición concreta, generando confusión. No 
obstante, dentro de dicha variabilidad, este mismo 
autor manifiesta, al igual que otros (Brown & Hes-
keth, 2004; Harvey, 2001; Hillage & Pollard, 1998; 
Van Der Heijden, 2002) que la empleabilidad se 
refiere fundamentalmente a la habilidad para “ser 
empleado” y puntualiza tres elementos: obtener 
un empleo inicial, la habilidad para mantenerlo y la 
habilidad para movilizarse hacia otros empleos.
La Fundación Chile (2003) manifestando la 
falta de claridad conceptual y metodológica al-
rededor de la empleabilidad, retoma a Hillage y 
Pollard (1998) quienes asumen ese concepto mul-
timodal, con distintas acepciones dependiendo del 
momento, el lugar y los actores que los utilicen. Sin 
embargo, la Fundación mantiene la acepción de 
empleabilidad asociada a “una dimensión de la vida 
laboral de las personas que refiere la capacidad para 
obtener un trabajo, mantenerse en él y progresar 
en una organización contribuyendo exitosamente 
a esta” (p. 4).
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Por su parte, Sáez y Torres (2007) plantean que 
la empleabilidad es un “término que se ha puesto 
de moda” y desde el cual se han descrito competen-
cias y razones que pueden justificar una causa de 
empleo o desempleo. En este sentido, los autores 
indican que su significado depende del punto de vista 
e interpretación que se tenga del mismo (sociedad, go-
bierno, empresario, sindicatos, gremios, academia, 
trabajadores). Así, proponen la empleabilidad co-
mo la “capacidad que una persona tiene para tener 
empleo y satisfacer sus necesidades profesionales, 
económicas, de permanencia y de desarrollo a lo 
largo de su vida” (p. 2). 
En esta dirección, Lees (2002) concluye que la 
empleabilidad es un concepto utilizado de forma 
diferente en múltiples contextos y por lo tanto es 
multidimensional en sentido operacional relacionado 
con la obtención y preparación para un trabajo. 
Aunque es un concepto difícil de definir por su 
carácter multidimensional y su correspondencia re-
lativa y no restrictiva a una agenda de habilidades, 
Lees identifica dos tendencias principales: la insti-
tucional que revela la habilidad de los graduados 
para trabajar en su especialidad y para obtener un 
trabajo, relacionado o no, con el área profesional 
de la formación. 
Knight y Yorke (2003) añaden a esas tendencias 
la potencialidad del término de designar un con-
junto de logros y atributos personales, que hacen 
que los individuos tengan la probabilidad de obte-
ner un empleo y tener éxito en los espacios donde 
se desempeñan, en él estaría implícita la fuerza del 
aprendizaje y de la adaptación. 
En esta dinámica multidimensional del cons-
tructo, la empleabilidad presupone un alto grado 
de apropiación del individuo dependiendo de las 
preferencias del empleador y las condiciones del 
empleado. Por estos motivos, la empleabilidad no 
puede ser definida sólo en términos de habilidades 
o características ideales sino como una oportunidad 
relativa de obtener o mantener diferentes tipos de 
trabajos en contextos instituidos y como tal no 
es sinónimo de perfil técnico requerido para rea-
lizar un trabajo. La empleabilidad es una especie 
de dualidad y por esta razón se convierte en un de- 
safío estratégico a largo plazo porque implica la 
competencia para moverse con suficiencia en el 
mercado de trabajo, satisfaciendo las necesida-
des de supervivencia y realización del trabajador 
fundamentado en estrategias relacionales y meta-
cognitivas-privilegiadas por los mercados de tra-
bajo como capital social e intelectual (Enríquez 
& Rentería, 2007). 
Case et al. (1997) por su parte, conciben la 
empleabilidad como una forma de mediación de 
las relaciones entre el patrono y el empleado, sus-
tituyendo un paradigma de “dar y recibir”, donde 
los individuos ofrecían sus servicios, lealtad, ho-
nestidad, recibiendo a cambio estabilidad en un 
trabajo, por una dinámica donde el individuo es 
el dueño de su propia carrera. En este marco, la 
responsabilización del individuo por su grado de 
empleabilidad se constituye en una paradoja, en 
la medida que es al mismo tiempo “asustadora 
y libertadora” porque carga al individuo su éxito 
o fracaso en el mundo del trabajo más allá de si 
posee o no las competencias técnicas, relacionales 
o metacognitivas establecidas en los perfiles. 
Este análisis es retomado por Bruttin (2003) al 
afirmar que la empleabilidad no se liga solamente a 
la consecución de un empleo, sino que  contempla 
también la vinculación a cualquier modalidad 
de trabajo, sea asalariado o no y, como tal, se con-
vierte en reflejo de la situación contemporánea del 
trabajo (Rentería, 2001) tanto por la disminución 
de los empleos, como también por las exigencias 
que tiene el trabajador en torno a la generación de 
estrategias que le permitan la inclusión a través 
de la actividad social del trabajo. Bajo tal óptica, 
la empleabilidad demanda, además de las habili- 
dades técnicas que cualifican a un trabajador co-
mo tal, la administración de incertidumbres e 
inseguridades. 
Carrieri y Sarsur (2002) observan otro aspec-
to al asumir la empleabilidad como un recurso 
y estrategia adaptada por la alta administración 
para transferir la responsabilidad de contratación 
y despido de la organización al trabajador, aislán-
dolo de cambios ambientales, desligándola de su 
papel fundamental en las instituciones Empresa y 
Estado. En este sentido, más que una capacidad o 
cualidad individual, la noción de empleabilidad 
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se convierte en un recurso para la explicación de 
cuestiones relacionadas con la inclusión y exclu-
sión del mercado de trabajo, como la propuesta 
por Hirata (1997). 
Revelando tales sentidos, la noción de em-
pleabilidad seria “la respuesta para mantener el 
balance entre la flexibilidad creciente y la segu-
ridad decreciente” (Weinert et al., 2001, p. XI) 
y así tiende a ser manejada en las políticas sin la 
preocupación por una discusión profunda, no so-
lamente sobre los elementos o parámetros para su 
definición a partir de los cuales se define, sino de las 
implicaciones para las personas como individuos y 
los grupos sociales a que pertenecen. 
Para Weinert et al. (2001) la empleabilidad, 
como noción económica, contribuye a la obser-
vación y medición del mercado de trabajo, pero 
no necesariamente implica la solución a problemá-
ticas de participación en escenarios de trabajo, aun 
cuando debería mejorar la situación de empleo 
–o acceso a otras formas de trabajo instituido– y 
potenciar un acoplamiento justo entre los desarro-
llos tecnológicos, sociales, los mercados de trabajo 
y las posibilidades de respuesta y adaptación de las 
personas. 
Por otro lado, desde la perspectiva del indivi-
duo, estos autores reconocen que la empleabilidad 
refiere “competencias dinámicas y actualizadas y 
comportamientos orientados al mercado de traba-
jo por cada persona que participa en la fuerza de 
trabajo” (Weinert et al., p. XII). 
En resumen, se puede concluir que la em-
pleabilidad se impone como un desafío o carga 
compleja debido a que no es un concepto estático 
o general, sino que, como noción vaga refiere a 
una agenda política incluyente de aspectos macro 
(estructuras sociales, políticas, ideológicas) como 
micro (individuales y contextos sociales inmedia-
tos), desde los cuales se abordan problemáticas 
de desempleo y marginalización. Su comprensión 
se complica cuando los actores sociales implícitos 
son considerados como personas concretas y no 
como categorías abstractas.
Empleabilidad y actores  
sociales implicados
Cualquier análisis de la empleabilidad revela dife-
rentes actores implicados directa y fenomenológi-
camente en su manejo: las personas que deciden los 
criterios sobre quién, cómo contratan y efectúan la 
contratación (los empleadores), los profesionales 
de interés en el mercado de trabajo considerados 
como de alta empleabilidad y finalmente los profe-
sionales considerados de bajo interés del mercado 
o de baja empleabilidad. A estos actores se podrían 
agregar los “hacedores de políticas” o grupos gre-
miales que tienen una incidencia marcada en el 
asunto pero que no necesariamente son constantes 
por categorías de profesiones o de ocupaciones. 
Para Carrieri y Sarsur (2002) los empleadores 
consideran que aquellos que no logren mantener 
su trabajo son responsabilizados por ello con el 
despido y además de sentirse no comprometidos, 
son tratados así por el mercado que los marginaliza 
(p. 2). Así, la individualización del perfil esperado 
por el mercado debe ser encontrada en el trabaja-
dor, independientemente de la formación y espa-
cios a que tenga acceso. 
Visto de esta manera, la relación de la empleabi-
lidad con los criterios de recursos humanos no es 
racional sino que refieren testimonios de decisiones 
“lógicas” de las personas implicadas en el proceso. 
Para Brown y Hesketh (2004, p. 218) como criterio 
de evaluación son fundamentales las credenciales 
relacionados con el “capital reputacional” que los 
buscadores de empleo logran dependiendo de la 
Universidad o institución, estableciendo el contex-
to de formación como un elemento importante en 
el cumplimiento de las demandas del mercado.
Para Bollérot (2001), considerando el caso de 
la comunidad europea, la empleabilidad es una 
cuestión social. Ella aparece en la terminología 
empleada en los años 90 como la “capacidad para 
integrarse en la vida del trabajo” (p. 52) y como 
resultado de factores positivos que configuran 
la capacidad de obtener o mantener un empleo. 
Llama la atención sobre dos hechos importantes 
más allá de las definiciones: por un lado, que el 
concepto es raramente usado en las empresas (y en 
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ellas por los empleadores) y es de manejo informal 
asociado a la noción de “empleo pleno” y, por otro 
lado, que aunque no es reconocido universal, ofi-
cial o contractual y legalmente, “las leyes y los casos 
legales lo han hecho” (p. 62) asociando la noción 
a los actores sobre las condiciones de contrata-
ción, aprendizaje de larga duración, reintegración 
y entrenamiento tal como necesitan los mercados 
de trabajo. Como consecuencia, Bollérot (2001) 
diferencia los trabajadores en subcategorías, di-
ferenciando la empleabilidad de quienes están 
empleados, de los que están desempleados, lo 
cual retoma la noción de la economía a comienzos 
del siglo XX sobre medidas de quienes trabajan 
o no trabajan, llamando así la atención sobre la 
suposición teórica de una simetría entre trabaja-
dores-empleadores que en la práctica no lo es tal 
por las condiciones y posturas de cada parte. De 
esta manera, problemas como la responsabilidad 
social, estrategias de supervivencia e inclusión, 
recaen sobre el trabajador a partir de los criterios 
del “empleador” reflejados en las prácticas de re-
cursos humanos como llaman la atención autores 
como Lefkowitz (2003), Legge (1995), Prilleltenski 
(1994) e Hirata (1987).
Quedan abiertas cuestiones sobre otros actores 
implicados cuyas voces colectivas o representati-
vas pueden tener más peso que la persona como 
individuo frente a las macroestructuras como por 
ejemplo los representantes de los trabajadores, 
“los hacedores de políticas”, “los divulgadores de 
información”, los propios gremios y la academia 
más allá de la formación técnica o teórica. Una 
discusión amplia sobre las retóricas y falacias de la 
empleabilidad podría llevar al redireccionamiento 
de criterios que promuevan o faciliten la inclusión 
social por el trabajo, ya que si se considera el sen-
tido de “actores sociales” sigue quedando por fue-
ra de la discusión la noción de “autores sociales” 
que definen el guión que otros deben desempeñar. 
Recuérdese que las preocupaciones y expectativas 
de los actores implicados cambian en función de 
sus intereses (Fundación Chile, 2003). Las perso-
nas están preocupadas por conseguir o mantener 
el trabajo o movilizarse a otros; los empleadores 
están preocupados por contratar las personas ade-
cuadas y mantenerlas en el trabajo en tanto estén 
alineados con los objetivos y la efectividad organi-
zacional. Los intermediarios de recursos humanos 
intentan ser una interfase para que los individuos 
consigan un trabajo y los empleadores encuentren 
a las personas que requieren, para que las personas 
redireccionen su trayectoria o para encontrar nue-
vas oportunidades con los empleadores sin desco-
nocer cuestiones de fondos, recursos y legislación 
de los gobiernos. 
Como conclusión parcial la empleabilidad es 
producto de la acción de distintos actores sociales 
que funcionan de forma interdependiente entre sí, 
con intereses claramente diferentes y en dinámicas 
de mercados de trabajo, tal como será analizado a 
continuación. 
Empleabilidad y exigencias desde  
los mercados de trabajo
Fugate y Ashforth (2003) plantean el surgimiento 
de la empleabilidad en los años 80 y 90 como un 
recurso para explicar las condiciones de adaptabi-
lidad de las personas en la transición radical de las 
organizaciones paternalistas, en las que se privile-
giaba el empleo estable, a las  organizaciones “tur-
bulentas”. Para ellos, la reactividad típica del  empleo 
es sustituida por la proactividad de  iniciativas indi-
viduales con la responsabilización de las personas 
por su trabajo y la administración de su carrera 
Malvezzi (2003) y Arthur y Rousseau (1996) –en 
el sentido de individualización de Beck y Beck-
Gernshein (2002) y de culpabilización de Guares-
chi (2001) ligada a inclusión o exclusión social–. 
En este contexto, teorías como la del capital 
humano cobran fuerza sin discutir en profundidad 
que los modelos se proponen como iguales para 
todas las personas sin considerar brechas entre 
transformación del mercado laboral, “el avance ca- 
dencioso” de la teoría (Campos, 2003, p. 102) y las 
condiciones reales para que las personas respon-
dan efectivamente. Autores como Harvey (2001) 
puntualizan la presión sobre los gobiernos y las 
agencias financiadoras para que la empleabilidad 
se mantenga en “un nivel simple” (p. 97) dejando 
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las discusiones macro ligadas a los dispositivos de 
formación, principalmente a la educación superior 
y a programas en ocupaciones específicas, llamando 
la atención sobre la discusión planteada por Ren-
tería (2001) sobre la relación universidad-sector 
productivo como instancias sociales con intereses 
diferentes aunque complementarios ubicados en 
el plano de la globalización. 
Más allá de las exigencias prácticas es importan-
te situar el problema en el plano de lo simbólico, de 
las percepciones y significaciones y los “discursos 
reelaborados por grupos sociales, que crean nue-
vos índices, nuevos temas y vocablos” (Carrieri & 
Sarsur, 2002, p. 2) para referir las relaciones per-
sonas-trabajo. Es decir, el énfasis en los mercados 
como espacios de intercambio de mercancías en 
relaciones proveedor-cliente, competencias de au-
togerenciamiento parecen resolver un dilema ge-
rencial tradicional que tiene que ver con el control 
y direccionamiento de los individuos, o como diría 
Enriquèz (2000a) “autonomías controladas”, tales 
como flexibilidad, creatividad, empoderamiento, 
autovigilancia y espíritu emprendedor (Weinert 
et al., 2001). Aquí el problema de la individuali-
zación en la medida que la persona es “emprende-
dora de su proyecto de vida, su propio proyecto” 
(Carrieri & Sarsur, 2002) debe buscar siempre 
mejorar su empleabilidad. Lo anterior remite nece-
sariamente a la noción de competitividad en la cual 
las personas se ven sometidas a la doble acepción 
de ser competentes y competitivos en mercados de 
trabajo que como plantea Bridges (1997), desde el 
punto de vista estructural requieren cada vez más 
de menos personas en procesos de producción tipo 
manufactura o servicios. 
Sarsur y Rodrigues Da Silva (2002) conside-
ran que en este panorama de la empleabilidad y 
los mercados de trabajo, vienen intensificando la 
“capacidad de deshumanización” de las organiza-
ciones utilizando las “acciones estratégicas” no sólo 
en los planos técnicos y profesionales sino también 
en el plano personal. De allí, como refiere Enriquèz 
(2000b), la insistencia por procesos individua-
lizados de gestión participativa, autodesarrollo, 
proactividad, dedicación y dinamismo, amarrados 
a “estructuras corporativas” que deben mantener 
su competitividad y en las cuales la identidad de 
la persona se diluye, como lo plantea McKinlay 
(2002) en el surgimiento de la carrera moderna 
desde comienzos del siglo XX. 
Por otro lado, al abordar aspectos de la em-
pleabilidad asociada a tendencias, exigencias y 
mercado de trabajo, es importante tener en cuenta 
lo estructural y las condiciones particulares tales 
como el crecimiento del desempleo involuntario 
(Antunes, 2001; Bridges, 1997; Offe, 1995; Torres, 
2000), las formas de trabajo “atípicas”, “deslabo-
ralizadas” y las tradicionales sobre modalidades 
de trabajo en la forma de empleo y las formas de 
no empleo (Rentería, 2001, 2007, 2008) que le-
vantan en este análisis problemas y dilemas de la 
empleabilidad. 
En primer lugar, la selección de los beneficia-
rios y las prioridades sobre quiénes mejorar la em-
pleabilidad, es decir, quiénes tendrían las mayores 
oportunidades de cumplir con las exigencias del 
mercado de trabajo ofreciendo resultados rápidos 
demostrables por los gobiernos y por los “hacedo-
res de políticas” al menor costo posible, así como 
establecer grupos objetivos tales como “madres ca-
beza de familia” en el caso colombiano que automá-
ticamente excluye a los “padres cabeza de familia”. 
De la misma manera caben las preguntas sobre la 
distribución de ingresos, acciones “preventivas” o 
“curativas”, acceso al tipo de trabajo de la calidad 
para la cual la persona está formada (paradoja del 
subempleo) y el desarrollo local de la región donde 
la persona aplica. 
En concepto de Gazier (2001, p. 22), la emplea-
bilidad, en medio de todo este contexto, no deja 
de ser un tema delicado en la medida que los gi- 
ros de la tasa de desempleo se orientan hacia los 
trabajadores con mayor potencial de competencias 
y “abandono” a los desempleados de larga dura-
ción, que en otros contextos son llamados estadísti-
camente “desalentados”, en el sentido de no insistir 
en el sector de actividades o nivel para el que se for-
maron y dedicarse, en tanto les sea posible, a otras 
actividades consideradas como menores, cesar la 
búsqueda y recibir el apoyo de sus familias o redes 
de apoyo. Esto sería un problema de pérdida de la 
colectividad en tanto que se aumenta “la libertad 
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individual”. Con esto, Gazier (2001) llama la aten-
ción sobre las condiciones reales posibilitadas para 
que las personas estén informadas sobre las políti-
cas de mercado, los beneficios al desempleado, su 
ubicación e información, su entrenamiento y las 
garantías posteriores, lo cual obliga a preguntarse 
qué pasa cuando la relación de la persona con su 
trabajo extrapola la relación de empleo “pleno” o 
“digno” tradicional. Estas cuestiones remiten este 
análisis a otra que es el imperativo de la formación 
en la sociedad globalizada. 
Empleabilidad: interfases con la 
academia y dispositivos de formación
Los procesos de socialización y formación para el 
trabajo, ligados a la academia (desde enseñanza 
básica, técnica, hasta postgrados) y los demás ac-
tores sociales ligados con el fenómeno del mundo 
del trabajo se cuestionan frente a la revisión de 
los desfases actuales entre perfiles de competen-
cias de las personas y los requerimientos cada 
vez más volátiles y cambiantes de los mercados 
(Rentería, 2001, 2007; Rubery, Earnshaw & Mar-
chington, 2005). Lo que se espera de las personas 
con relación al trabajo como actividad económico-
productiva –léase relación conocimiento– es la 
explicitación de cuáles son las características y con-
diciones que los hacen empleables o no ya que unos 
logran entrar y mantenerse en el mercado de tra-
bajo y otros no.
Es cierto que los intereses del sector produc-
tivo y los de la academia, la familia y grupos de 
referencia como agentes que inciden en la socia-
lización para el trabajo, son diferentes. De ahí que 
sean espacios y organizaciones sociales distintas. 
Sin embargo, cada uno no puede distanciarse del 
otro pues el desarrollo social y la calidad de vida 
de las personas, grupos, comunidades, países o 
regiones donde funcionan, es responsabilidad de 
todos. 
Si la academia no está atenta a los requerimien-
tos al tipo de “profesional” que se requieren actual-
mente para trabajar en la sociedad del conocimien-
to, es altamente probable que se dificulte una de 
sus funciones sociales de proveer profesionales y 
especialistas altamente calificados y responder a 
las necesidades de “producción” y desarrollo de 
sus entornos. Esta situación es  particularmente 
grave en países en los que se observa que el  sistema 
educativo tradicional se mantiene en el marco 
de “formación para el empleo”. Formación que 
implica el desarrollo de competencias tradicio-
nalmente ligadas a lo técnico sin el desarrollo de 
la totalidad de habilidades requeridas de un pro-
fesional –en términos del mercado–. Para ello se 
han identificado algunos de los factores claves de la 
relación estudiante-academia y se comparan con 
los elementos típicos de una relación contractual 
(empleo), en la medida en que se mantienen los 
parámetros de relación de subordinación, formas 
de compensación, contenidos, horarios y puestos 
estables entre otros, situaciones éstas que son dife-
rentes al compararlas con modalidades de trabajo 
como outsourcing, servicios profesionales y traba- 
jo asociativo, que cada vez más se hacen visibles o 
se convierten en alternativas de trabajo instituido, 
(Rentería, 2001, 2007). 
Esto da lugar a cuestionamientos sobre un posi-
ble desfase entre lo que es ofrecido por la academia 
y las exigencias del mercado de trabajo. El trabajo 
en modalidad de empleo ya no es más “hegemóni-
co” en las sociedades occidentales industrializadas. 
Sin embargo y por haberse consolidado como su 
representación social (Jahoda, 1987; Rentería, 
2007) hace parte de un imaginario y de prácticas 
sociales organizadoras y legitimadoras por revisar. 
Con esto se abren tres cuestionamientos alrededor 
de los “perfiles de empleabilidad” por modalidades 
de trabajo utilizadas en el sector productivo, los 
parámetros adecuados para asegurar el aprendizaje 
y desarrollo de competencias para la empleabilidad 
por modalidades o para asumir el mercado de tra-
bajo en cualquiera de ellas y, las implicaciones o 
particularizaciones de las funciones psicosociales 
en cada caso para las personas.
La construcción de un nombre en el mercado 
de trabajo es más que tener un buen título que aun-
que es necesario, no es suficiente para competir. Es 
un tiquete de entrada. Las posibilidades se incre-
mentan cuando el aspirante posee y demuestra 
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competencias “clave” o “transferibles”. Se pro-
pende por profesionales que además de flexibles, 
logren desempeñarse de manera reflexiva en los 
contextos en que se encuentran, por ende, lo que 
se busca entre los profesionales competentes es es-
coger al que demuestre manejar mayor complejidad 
(Rentería & Enríquez, 2006). 
Si bien la responsabilidad de generar las ca-
racterísticas necesarias para afrontar el mercado 
está orientada de una manera más clara hacia el 
individuo, la demanda de capacidades en los tra-
bajadores también se configura en los espacios de 
educación y formación establecidos para lograr la 
cualificación de las personas. Con el objetivo de 
alcanzar espacios sociales privilegiados, la educa-
ción sirve como camino para cumplir la promesa 
del trabajo –empleos profesionales bien remune-
rados–. Para ello, las personas invierten tiempo, 
esfuerzo y capacidades con el fin de alcanzar una 
cualificación que los acerque a la posibilidad de 
generar las habilidades necesarias para el ingreso 
o movimiento en el mercado, lo cual no siempre 
corresponde con la realidad alcanzada por ellas, 
ya que el cumplimiento de la promesa del trabajo 
no está por si misma garantizada (Brown & Hes-
keth, 2004). 
La búsqueda del mejoramiento del nivel eco-
nómico por medio de la educación, enmascara en 
sí misma la competitividad impuesta a los indivi-
duos con el fin de alcanzar niveles educativos que 
les permitan desarrollar competencias necesarias 
para desempeñarse en el mercado de trabajo. 
¿Cómo puede entonces una persona, con una 
formación particular y procesos de socialización 
diferenciados de otros, posicionarse en un merca-
do de trabajo donde otros son los que deciden lo 
que es “emplear”, a quién o con quién contratar? 
Si se parte del hecho de que los “empleadores”; es 
decir los que contratan y usan la fuerza de traba-
jo de los otros, tienen la posibilidad de escoger, la 
cuestión es ¿cómo puede la persona entrar en al-
guna de las modalidades de trabajo y mantener su 
empleabilidad en el sentido de ser de interés para 
el mercado en el cual está o busca ser incluido? 
¿Qué exigencias son dirigidas para la formación 
de las personas? 
Empleabilidad y exigencias  
para las personas
La literatura muestra que las exigencias para la em-
pleabilidad se asocian a competencias o habilidades 
de tipo relacional, estratégico y metacognitivo, más 
que de tipo técnico o conocimientos puntuales, 
sin que ello deje de ser una condición mínima 
(Ayerbe et al., 2002; Fundación Chile, 2003; Ga-
zier, 2001; Harvey, 2001; Knight & Yorke, 2003; 
Sarsur & Rodrigues Da Silva, 2002; Van Der Hei-
jden, 2002; Weinert, 2001). En cualquier caso, 
como proponen Knight y Yorke (2003) se trata 
de competencias Core, transferibles o claves en 
la perspectiva estratégica de los empleadores. Al-
gunas de las más destacadas tienen que ver con 
cuestiones relacionales, comunicación efectiva, 
conciencia del sector de negocio y diferentes for-
mas de “autos” - como autoafirmación, autocon-
trol, autoconfianza y automotivación, a la manera 
de “flexperts” (Van Der Heijden, 2002). Todas estas 
exigencias se mantienen en el marco de la indivi-
dualización o responsabilización, sin considerar 
otros aspectos sobre los cuales recientemente se lla-
ma la atención tales como edad, tipo de institución 
educativa, forma de estudio, actualización o recua- 
lificación, experiencia previa, etnia, género y clase 
social (Harvey, 2001), variables que necesariamen-
te afectan el desarrollo de competencias requeridas 
por el mercado de trabajo para ser empleable y 
que tienen que ver con oportunidades, espacios y 
estructuras sociales donde se facilita o se dificulta 
su promoción (Acosta, 2002; Agudelo & Salazar, 
1999; Ayerbe et al., 2002; Gazier, 2001; Sarsur & 
Rodrigues Da Silva, 2002; Van Der Heijden, 2002; 
Rentería, 2007, 2008; Weinert et al., 2001).
Todo esto deja abierta la discusión sobre como 
ser realmente considerados visibles y de interés 
de los mercados de trabajo en los cuales se busca 
insertarse (Rentería & Enríquez, 2006). Además, 
como anota Gazier (2001) las exigencias se tra-
ducen en forma idealizadas de valoración de indi-
viduos competentes expresadas a través de perfiles 
que dependen de discursos institucionalizados en 
las prácticas de recursos humanos y sustentados 
o legitimados en políticas públicas en las cuales 
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de alguna manera queda implícito quién es o no 
empleable, quién será o no empleable.
La cuestión de las competencias como uno de 
los principales mediadores se asume como “saber 
hacer en contexto”, pero ligada al hecho de “pre-
ferir” hacer (claridad, consciencia o dirección de la 
acción –intencionalidad–) y al hacer con eficacia. 
Una competencia que no aparece identificada pro-
bablemente por ser inherente al concepto mismo 
emerge como fundamental: aprender a aprender 
rápida y permanentemente. De esta manera se 
facilita que empleabilidad y mercados de trabajo 
pasen a ser una cuestión de estrategia personal 
y no más sólo de las grandes organizaciones ni 
de los dispositivos de formación. “Todo el mun-
do tiene que arriesgar” (Bauman, 2005; Beck & 
Beck-Gernshein, 2002) y posicionarse. Cuestio-
namientos sobre globalización, velocidad, fluidez 
y estrategias deben mantenerse ligados a los de las 
implicaciones para la adaptación o el control de 
las personas sobre su propia empleabilidad, como 
si se tratara de un problema de responsabilidad 
individual únicamente.
Al revisar literatura especializada sobre tenden-
cias del mercado de trabajo (Agudelo & Salazar, 
1999; Almeida Dos Santos, 1997; Bauman, 2000; 
Blanch, 1996, 2003; Bridges, 1997, 1998; Horta 
& Alves De Carvalho, 2001; Jahoda, 1987; Julio, 
2002; Pochmann, 2001), sobre nuevos criterios y 
estrategias o exigencias para que las personas pue-
dan mantenerse en él con calidad de vida (Arthur 
& Rousseau, 1996; Bennis, 1999; Bruttin, 2003; 
Casali et al., 1997; Case et al., 1997; Celiberti 
& Martínez, 1999; Cinterfor/OIT, 2001; Fusillo, 
1999; Horta & Alves De Carvalho, 2001; Jahoda, 
1987; Julio, 2002; Malvezzi, 2000; Torres, 2000), 
programas de outplacement, de reorientación, re-
adaptación o inserción laboral; así como programas 
para la promoción de emprendimientos propios 
cabe la pregunta: ¿se trata de una moda o se trata 
de una tendencia? 
Por lo que parece, no es una cuestión de moda 
en el sentido de negocio pasajero pues cada vez más 
asistimos aceleradamente a la reducción estructu-
ral de cupos de empleo pleno (Bridges, 1998) y al 
mismo tiempo a la migración de los trabajos para 
sectores antes no considerados. La empleabilidad 
no está ligada más a una organización en la cual se 
es seleccionado para desarrollar una carrera hasta 
la jubilación. La empleabilidad es una cuestión de 
adaptaciones, reinvenciones, rupturas constantes, 
negociaciones y “marketing” (Rentería & Enríquez, 
2006). En este contexto la persona se posiciona co-
mo si fuera una “marca” (y no sólo una mercancía) 
con identidad tipo producto, para poder mantener-
se en ese mercado. Como en el caso de “productos 
tangibles” (muchos similares y ofrecidos al mis- 
mo tiempo en el mismo lugar), la diferenciación y 
el posicionamiento serán exigidos y fundamentales 
para tener una alta empleabilidad y mantenerse en 
un mercado fluido y de rupturas.
El problema, a diferencia de los productos tan-
gibles (aunque se trate de fuerza de trabajo) en 
el caso del trabajo como aquello que se vende y 
consume, es que lo que está en juego implica la ca-
lidad de vida de las personas, su construcción como 
sujetos sociales, así como la del tipo de organizacio-
nes sociales donde desarrollan sus actividades. La 
cobertura del consumo (o no) de lo que es ofrecido 
por las personas afecta muchas otras esferas de sus 
vidas, implica su inclusión o exclusión social por el 
trabajo, la obtención de marcas y referenciales de 
identidad derivados del hecho de estar inmersos en 
el sistema de reconocimiento y organización social 
creado históricamente alrededor del fenómeno 
social del trabajo. 
En este orden de ideas, si bien el trabajo es tra-
tado como una mercancía, las implicaciones para la 
mercancía son diferentes cuando ella está ligada a 
la propia actividad de quien la ofrece como se exi-
ge cada vez más, particularmente en modalidades, 
caso los servicios profesionales, el outsourcing y el 
trabajo asociativo donde las personas son cada vez 
“menos dependientes”. La pretensión de ocupar 
un espacio social por el trabajo implica entonces 
necesariamente que la persona haya reconocido y 
sepa cuáles son las necesidades (de los otros) a ser 
atendidas, cuáles son las actitudes y valores atribui-
dos al tipo de trabajo y ocupación que desempeña 
(aunque sean prejuiciosas), cuáles son las condi-
ciones de negociación y el valor atribuido a la ac-
tividad o servicio y, particularmente, cuáles son las 
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expectativas creadas alrededor de una “mercancía” 
como el trabajo que ofrece. Cada uno convertido 
en un analista y estratega. Aún teniendo un em-
pleo, la oferta y recreación de la propia ocupación 
se volvió una exigencia para todos. 
En las nuevas realidades del mundo del trabajo, 
exigidas desde el mundo de los negocios, el trabajo 
pasa a ser importante como “mercancía-marca” en 
la medida en que cumpla con, o satisfaga las expec-
tativas de quien contrata. Pero antes de contratar 
debe alcanzarse “visibilidad”, “credibilidad”, etc. 
elementos y valores que son reconocidos y atribui-
dos por los otros a lo que se es ofrecido. La estrate-
gia no será más la de búsqueda de empleo y si la de 
la oferta de “trabajo profesional” como un producto 
o servicio consumible por “clientes” que determi-
nan quién puede ser “empleable”, hasta cuándo 
y en cuáles condiciones, como lo presentan Bar- 
ley y Kunda (2004) en su análisis del crecimiento 
de los “itineran experts” en los negocios, en el pre-
sente momento histórico. 
Empleabilidad y prácticas de Recursos 
Humanos: Selección u Obsolescencia
La relación de la empleabilidad con procesos y 
prácticas de recursos humanos ligada a criterios 
de selección, retención o despido, y a formas con-
tractuales tipo multiempleo (Rubery, Earnshaw & 
Marchington, 2005), servicios independientes o 
trabajo asociativo, llaman la atención sobre viejos 
y nuevos paradigmas asociados exclusivamente al 
empleo (como representación social del trabajo) en 
organizaciones estables o sustanciales dejando por 
fuera las otras tendencias de contratación. Es decir, 
la referencia sigue siendo la persona que será em-
pleada directamente por la organización dejando 
de lado otras formas coexistentes de vinculación. 
En ese sentido, las políticas y programas de recua-
lificación y desarrollo de la empleabilidad refieren 
la presión para mantener la competitividad de las 
empresas y la competencia de las personas sin que 
necesariamente se tengan datos empíricos (Van 
Der Heijden, 2002) suficientes para sustentarlas, 
a lo que Torres (2000) llama “miopía estratégica” 
en la medida en que algunas de las prácticas de 
recursos humanos se dan como hecho sin verifi-
cación (Prilleltensky, 1994) y los discursos sobre 
la selección de los mejores se asocian a perfiles 
saturados de cualidades como lo refieren algunos 
empleadores (Rentería, 2008) al identificar perfi-
les de sus segmentos de mercados e igualmente lo 
refieren “profesionales de alta empleabilidad” y de 
“baja empleabilidad” manteniendo discursos hege-
mónicos que no necesariamente son compartidos 
en los posicionamientos individuales como sujetos 
trabajadores. 
En este sentido, Brown y Hesketh (2004) lla-
man la atención sobre “la guerra por talentos” 
(p. 17) en la cual, desde la perspectiva de recursos 
humanos y con el propósito de mantener la compe-
titividad empresarial, “una gran parte de la fuerza 
de trabajo se vuelve conocible” (p. 17), es decir, 
visible y se enmarca en los discursos hegemónicos 
asociados a complejidad de errores o aciertos ge-
renciales, globalización, desregularización y rápi-
dos avances o cambios de tecnología. Es decir, al 
parecer la referencia de la empleabilidad estaría 
asociada a los trabajadores del conocimiento y no 
a cualquier trabajador. 
Sin embargo, estos autores plantean que visibi-
lidad es diferente de competencia técnica –donde ser 
bueno no es suficiente y donde el encuadre social 
es más una cuestión de cómo presentarse ante 
el otro-evaluador de recursos humanos– desde la 
perspectiva del “capital reputacional” (p. 225) que 
caracteriza a los profesionales de alta empleabili-
dad y que es altamente valorado por empleadores 
y administradores de recursos humanos.
Empleabilidad y otras cuestiones 
psicosociales asociadas a  
las relaciones de trabajo
Mientras todas las implicaciones presentes en el 
término empleabilidad son diversas y a veces difu-
sas, revelan o proponen un aspecto positivo –aun- 
que paradójico– que es el reconocimiento del 
trabajador como sujeto en un contexto dentro 
del cual él es un nómada que enfrenta cambios de 
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referencias culturales y de identidad, de  exigencias 
de competencias y, como tal, es desafiado a sobrevi-
vir como “gerente de sí mismo”, situación ésta que 
para efectos del trabajador de una sociedad salarial 
(Castel, 2000) construida en los dos últimos siglos, 
implica una salida o “retorno” a un “trabajo con 
sentido” –como el artesanal por ejemplo– pero di-
ferente para muchos en términos de significados 
y condiciones. 
Los contextos turbulentos de trabajo son “ver-
daderas oportunidades de crecimiento” en las cua-
les el individuo se pone delante de su potencialidad 
de ser. Las condiciones de supervivencia implican 
la necesidad de adaptación, crecimiento y madu-
rez. El individuo es llevado a cuidar de sí mismo y 
de su relación con el entorno, como probablemente 
era la relación en condiciones anteriores a la so-
ciedad salarial del capitalismo occidental. De allí, 
la necesidad de preguntarnos desde la Psicología 
Organizacional clásica y las prácticas de Recursos 
Humanos sobre las múltiples cuestiones asocia-
das a la empleabilidad, tales como el desarrollo de 
competencias, el aprendizaje, el compromiso, la 
reciprocidad, el contrato psicológico y la identidad, 
entre otras, pues los repertorios actuales refieren 
únicamente una psicología académica ligada al 
empleo y a organizaciones estables.
Algunas cuestiones quedan abiertas
La comprensión de la frontera entre la esfera in-
dividual y la esfera de la gramática de la sociedad, 
es un desafío por las múltiples racionalidades y 
por la propia tendenciosidad del constructo de 
empleabilidad que es una referencia al individuo. 
El problema individual es un objeto que se hace 
más evidente en el nivel micro, en el cotidiano 
donde se vive con otros y se satisfacen necesidades 
concretas, en el que el nivel micro aparentemente 
es pequeño porque afecta una persona, pero en 
realidad si el individual, se repite en muchos (Pri-
lleltensky, 1994), es peligroso limitar la cuestión a 
variables y diferencias individuales. 
Al parecer es allí donde las personas recono-
cen la problemática como suya y la asumen como 
una “responsabilización” individual (Beck & 
Beck-Gernshein, 2002). Experiencias concretas 
de aproximación investigativa y de formación así 
como muchas referencias de programas exitosos, 
ilustran que es necesaria y posible la intervención 
en el plano tanto de lo individual como de las 
condiciones donde es producido. Sin embargo, 
¿cuántas personas tienen acceso a programas 
sólidos para aprovechar estas oportunidades y “au-
mentar” su empleabilidad? ¿De qué manera se pue-
de pensar un salto cualitativo para que se asuma la 
relación del problema individual conjuntamente 
con los otros actores y autores sociales (actuales y 
posibles) implicados en la problemática?
Las políticas sobre empleabilidad continúan 
siendo un problema de oportunidades de trabajo 
o empleo ofrecidas. No hay certidumbre sobre la 
disminución exacta de los cupos de empleo sino 
de algo, que de cierta forma es peor, la alta movi-
lidad de los mismos, hecho que dificulta el proceso 
de adaptación y de cambio de las competencias 
individuales. La dimensión estructural ligada a la 
contradicción histórica de las relaciones capital-
trabajo-organizaciones de trabajo continúa con 
una vigencia que hace más grave la situación para 
las personas en la que ya no es posible volver “al 
pan coger”. Opciones como la reducción de las jor-
nadas, el empleo flexible, etc. continúan ligadas al 
empleo y no resuelven la cuestión de la adaptación. 
Adaptarse a esa fluidez es la cuestión. 
En el caso de la empleabilidad, en la literatura 
“especializada” proveniente de muchos lugares e 
intereses, las alusiones explícitas, sistemáticas y 
concretas de salidas que no sean meramente 
 retóricas, son relativamente recientes. Los sin-
dicatos trabajan por la defensa lícita del empleo 
pleno desconociendo, a veces, que ello cubre sólo 
a las “elites” trabajadoras (independientemente 
del nivel de escolaridad o cargo). La defensa del 
trabajo como organizador fundante ontológico 
a nivel social y personal parece requerir otras 
estrategias diferentes a las del mercado indivi-
dualizado. 
Igualmente sucede con otras instituciones so-
ciales ligadas con el asunto como la escuela, el Esta-
do, la familia y una en consolidación más reciente: 
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las Organizaciones no Gubernamentales-ONG’s. 
¿Cuál es entonces el papel real de los actores insti-
tucionales en este problema? ¿No será que para su 
propia protección terminan legitimando discursos 
que en la práctica están favoreciendo rápidamente 
la pauperización de las condiciones de trabajo? ¿Al 
fin de cuentas si es un problema que afecta indivi-
dualmente podría ser conveniente dejarlo de esa 
forma mientras se haga parte de las elites incluidas 
y no de los excluidos? Es necesario invertir más en 
el estudio de la reinstitucionalización del trabajo 
en otras formas que transforman el empleo en otra 
cosa que tiene vínculos más débiles. El concepto de 
empleabilidad parece no dar cuenta del reemplazo 
del empleo por otras formas de trabajo. En realidad, 
la crisis de las organizaciones y del trabajo es más 
profunda, como analiza Baverez (2008). Reducir 
la cuestión de la crisis del trabajo a las compe-
tencias del trabajador es no quererla enfrentar y 
proyectarla en los elementos más vulnerables de 
la ecuación.
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